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The Use of Flexible Measures to Cope with 
Economic Crises in Germany and Brazil
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This study gives a comparative overview of labor market dynamics and institutional 
arrangements in Germany and Brazil with particular emphasis on industrial relations, wage 
setting, unemployment benefits, employment protection and vocational training. The paper 
shows that institutions determine the mode of adjustment to changing economic conditions 
and the role of standard vs. non-standard contracts. Whereas internal flexibility via shorter 
working time was a dominant mode of adjustment during the 2008-09 crisis in the German 
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The  aim  of  this  paper  is  to  analyze  the  institutional  provisions  and  use  of  flexible 





Of  course,  Germany  and  Brazil  vary  greatly  with  regard  to  the  structure  of  their 
economies and the rules and regulations governing labor relations. Germany, the fifth 
largest  economy  in  the  world,  is  characterized  by  robust  export  of  high  technology 
products (machines, equipment, vehicles, chemical products, etc.) and by a generally 
highly  skilled  workforce.  Brazil  is  the  eighth  largest  economy  in  the  world  and  is 




































































































national  economies  into  global  markets  makes  them  more  vulnerable  to  structural 
changes and therefore forces them to enhance their adaptive capacities. The openness 
of economies results in more frequent shocks, which requires a great deal of flexibility 

















derives  from  variation  of  workload  (numerical)  or  from  organizational  adaptability 
(functional). A third way is to adjust wages and labor costs to the economic situation. 
Considering these criteria, five types of flexibility can be distinguished. 
1.  External  numerical  flexibility  means  the  possibility  to  adapt  the  number  of 
employees  to  the  economic  situation  with  layoffs  or  hirings  (permanent  or 
temporary). This depends on the extent of employment protection for open‐
ended and fixed‐term contracts and the quantitative availability of manpower. 









changes.  Skill  mismatch  in  the  labor  market  can  be  avoided  by  promoting 
occupational  mobility  through  active  labor  market  policies,  in  particular  job 































patterns  of  labor  market  flexibility,  the  analysis  has  to  be  extended  to  additional 
institutional  factors.  The  most  important  is  education  (including  early‐childhood 
education,  vocational  training  and  life‐long  learning).  Another  blind  spot  of  most 
research is internal flexibility. This leads to biased results, as in many countries flexible 














or  b)  in  a  centralized  and  co‐ordinated  fashion  which  facilitates  wage 
moderation. Hence, both centralized and decentralized regimes can be beneficial 




on  temporary  employment  and  temporary  work  agencies,  can  influence  the 
adaptation processes by raising layoff and hiring costs. While it stabilizes jobs 
and sets incentives for continual training, it can hamper adjustment to changes 
by  reducing  mobility  in  the  labor  market.  Given  the  protection  of  regular 
employees, employment protection can lead to stronger wage pressure from 
labor  market  insiders.  Employment  protection  can  reduce  the  reemployment 
opportunities of outsiders and entrants and deepen labor market segmentation. 
3.  Unemployment  benefits,  a  passive  labor  market  policy  measure,  not  only 
comprise unemployment insurance but also social assistance, different forms of 













through  placement  support,  raising  productivity  through  publicly  sponsored 
training  and  compensating  for  productivity  deficits  with  hiring  subsidies.  By 
improving  the  human  capital  of  the  unemployed  and  intensifying  job  search 
through strict monitoring, they can increase competition in the labor market, 








good  standard  of  childhood  education  can  produce  considerable  long‐term 
benefits—determining  adaptability  and  employability  over  course  of  an 
individual’s  life.  This  effect  is  further  strengthened  with  additional  life‐long 
learning. 
7.  Working‐time arrangements are a functional equivalent to external numerical 
flexibility.  Non‐standard  working‐time  models,  such  as  overtime,  part‐time, 
flexible  working  hours  and  working‐time  accounts,  allow  for  adjustment  to 
workload peaks and slumps without hiring and firing. Depending on whether 
changes  in  working‐time  are  compensated,  such  arrangements  can  entail 
significant wage flexibility. 
8.  Human  capital  investment  in  a  firm‐specific  setting,  i.e.  the  creation  and 
maintenance  of  work‐related  skills  by  formal  and  informal  adult  job‐related 
learning  increases  the  ability  to  respond  to  changing  market  requirements. 
Shifting workers between departments, tasks or branches without the need of 






























































The  current  reappraisal  of  the  German  system  of  industrial  relations  can  only  be 
understood when taking into account its historical roots and the development over the 
last  20  or  30  years.  This  major  restructuring  took  place  within  a  remarkably  stable 
institutional environment stemming from the post‐World War Two period. Since then 
Germany has had a unique dual system to represent workers’ interests: corporate and 
plant‐level  co‐determination,  and  collective  bargaining.  Co‐determination  at  the 




human  resource  director  can  only  be  appointed  with  the  consent  of  the  workers’ 
representatives.  But  co‐determination  at  the  company  level  is  not  restricted  to  the 
shrinking sectors of mining and steel production. All incorporated companies with more 
than 500 employees are covered by the 1952 Works Constitution Act, which stipulates 















Eastern  Germany.  German  works  councils  have  a  strong  position  with  regard  to 
enterprise‐based social and human resource policies regarding internal reorganization, 
the hiring and the dismissal of individual employees, the use of non‐standard forms of 











the  government.  This  also  implies  that  collective  agreements  are  only  binding  to 
workers and employers that are members of a negotiating party, i.e. a trade union or an 
employers’ association. There is no statutory arbitration procedure but most sectors 
have  joint  dispute  resolution  mechanisms  based  on  a  bilateral  agreement  which 
provides for a neutral interlocutor. In most cases, sometimes after many strikes and 
lock‐outs, this procedure has proven successful. Except for small‐scale token strikes, 















economic  success.  It  ensured  a  fair  distribution  of  income  gains  and  a  low  level  of 
societal conflict as can be seen from the low intensity of strikes and lock‐outs during 









with  a  significant  decline  in  the  coverage  by  collective  agreements—particularly 
following  reunification.  For  example,  sectoral  collective  agreements  affected  69%  of 








companies.  Lower  bargaining  coverage  is  also  an  indirect  consequence  of  declining 
trade union density, which decreased from 30% in the mid‐1990s to only 19% in 2008. 














perspective  of  workers,  have  often  acted  pragmatically  as  co‐managers  trying  to 
stabilize  employment  of  the  core  workforce  and  smooth  the  effects  of  company 




to  maintain  employment,  exploiting  and  even  stretching  beyond  so‐called  “opening 
clauses”,  which  were  then  introduced  in  order  to  allow  for  pay  or  working‐time 
deviations  in  particularly  difficult  situations.  As  a  response,  collective  agreements 




some  extent.  This  development  contributed  to  innovative  models  of  working‐time 
flexibility,  including  working‐time  accounts  and  more  pay  flexibility  in  exchange  for 




the  emergence  of  a  secondary  segment  of  workers  on  fixed‐term  contracts  or 
temporary agency work, which are treated differently both with regard to employment =14




stronghold  of  plant‐level  worker  representation.  On  the  one  hand,  the  skilled  core 
workforce was safeguarded by mechanisms of internal adjustment, such as deferred 
wage  increases  and  shorter  actual  working  times,  which  could  be  implemented  via 
fewer overtime hours, the consumption of surpluses on working‐time accounts and a 







collective  bargaining.  This  has  led  to  more  diversity  regarding  pay  and  working 










wages  and  other  working  conditions.  In  an  economy  characterized  by  skills‐based 
technological  change  and  demographic  ageing,  skilled  workers  are  in  position  to 
negotiate  on  their  own  behalf  outside  and  on  top  of  collectively  agreed  standards. 






per  sector  or  per  company.  Aggressive,  small  unions  tend  to  raise  the  level  of 









been  reached.  However,  policy  makers  from  different  political  parties  were  able  to 
agree on a compromise to expand the number of sectors where collectively agreed 
















Roofing   10.80  24.79  10.80   24.79 



















Old‐age care   8.50  19.55  7.50   17,25 
Security services  7.95  18.29  6,53   15,02 
Laundry services  7.80  17.94  6.75   15,53 




the  construction  sector,  but  now  they  also  set  a  minimum  level  in  security  firms, 
cleaning and laundry services, waste management, further education and old‐age care. 
If  such  agreements  are  missing  due  to  insufficient  bargaining  coverage  or  the  non‐
existence of collective bargaining, a specific expert committee is authorized to set a 
sectoral minimum wage, but this has not yet been the case in practice. A peculiar case is 
temporary  agency  work,  where  sectoral  collective  agreements  exist  and  allow  for =16
deviations from the principle of equal pay, but wage scales are significantly below the 
standards  applicable  to  user  companies.  While  the  binding  minimum  wage  for  this 
sector  brought  in  line  different  competing  standards  as  of  May  2011,  the  most 
significant issue is to narrow the wage gap between agency workers and permanent 
staff. This is a good example of the most important challenge the German system of 







rubric  of  labor  unions  and  employer  unions,  respectively,  and  according  to  a  list  of 
occupations and economic categories defined by law (Pastore 2003, Nascimento 2005). 
Unions of both kinds are organized in a geographically hierarchical fashion: individual 
unions  at  the  county  or  municipal  level,  federations  at  the  state  level,  and 




Still  more  unique  is  the  financial  support  of  unions.  Registered  employees  (formal 
segment) and employers are obliged to contribute to their respective unions, regardless 
of  their  personal  preferences  or  affiliations.
7  Although  all  employees  are  legally 
unionized, fewer than 20% are members by choice. This is not the case in the public 
sector,  where  the  figure  is  closer  to  50%.
8  With  respect  to  employers,  voluntary 
affiliation is less than 10% in most sectors, although again, all make the compulsory 
contribution. All of them, however, receive contributions from their representatives, 



















contributions.  In  the  same  year  the  Ministry  of  Labor  approved  an  administrative 
procedure through which the federations and the confederations can be organized on a 
different basis, i.e. by union affiliation rather than sector belonging. One result of this 
change  is  that  the  share  of  the  union  contribution  going  to  the  centrais  sindicais 








Two  types  of  agreements  can  be  reached  through  bargaining:  acordo  coletivo  and 

























                                                 
11 The Supreme Court is currently examining whether this procedure complies with the constitution. 
















facing  grave  economic  difficulties;  (b)  the  reduction  must  be  negotiated  with  the 
appropriate union; (c) the period of reduced wages must not exceed three months; and 
(d) the reduction must not exceed 25% of the current salary level. This provision is used 















took  place—and  still  do—within  a  rigid  framework  created  by  the  labor  code 
(Consolidação das Leis do Trabalho, CLT) from 1943—the time of the dictatorial regime 
of President Getulio Vargas (Pastore and Skidmore, 1985). The CLT establishes a myriad 






















by  the  parties  in  collective  bargaining  as  invalid.  This  has  been  a  source  of  judicial 
insecurity to both employers and employees, who never know whether the judges will 
approve the agreements.  
Claimants  can  sue  at  no  cost,  creating  an  additional  incentive  to  litigate,  and  an 
additional  disincentive  to  negotiate,  even  in  relatively  trivial  matters.  Relationships 







































practically  100%  of  the 
formal sector. 
Informal  sector  follows  a 




















employer  have  to  pay severance  pay,  which  generally  amounts  to  half  the  monthly 
salary  per  year  of  tenure.  However,  it  can  be  much  higher.  Works  councils  cannot 













































































However,  dismissal  protection  coverage  is  not  universal.  Since  2004  it  only  affects 
companies  with  more  than  ten  employees  (previously  five  employees).  Excluding 


























Hartz  reforms,  in  which  major  restrictions  imposed  on  agency  work  were  removed, 
making it possible to assign agency staff to an individual company for an indeterminate 
duration. This had previously been restricted to two years. Moreover, before the Hartz 









below  those  applicable  to  the  companies—most  notably  in  routine  jobs  in 
manufacturing,  where  agency  work  is  most  prominent.  Hence,  there  is  a  wage  gap 












reason  (e.g.  replacement  during  parental  leave,  project‐related  work,  limited  funds 
available) or if older unemployed are hired. Specific regulation applies to the public 
sector, in particular academia. As a general principle, fixed‐term jobs are fully integrated 




agreements,  provisions  on  employment  protection  and  most  elements  of  social 








employer  contributions  to  social  insurance.  In  Germany,  there  are  no  general 
restrictions on out‐sourcing to agency work or self‐employed, in fact, self‐employment 
has been promoted by heavy subsidization of start‐ups in the mid‐2000s and by the 








variation  in  workload  is  predictable,  part‐time  is  an  attractive  option  for  many 
employers. Part‐time workers earning more than EUR 400 (BRL 920) gross per month 






The  situation  is  different  for  marginal  part‐time  work  (geringfügige  Beschäftigung) 
below EUR 400 (BRL 920) gross per month, which has also grown strongly recently. 
Below this threshold, employees pay neither social security contributions nor taxes. This 
cost  advantage,  however,  is  partially  shifted  to  employers  in  terms  of  lower  hourly 
wages. Hence, this type of employment provides a second tier of “cheap labor” in some 
medium‐  to  low‐skilled  services,  in  particular  front‐line  staff  in  retail  trade  or  the 
hospitality sector.  
In Germany the use of different forms of flexible employment is not constrained by law, 




























have  a  legal  mechanism  for  dismissing  employees  that  is  comparable  to  that  of 
Germany. Instead, it uses a system called the Employees' Severance Fund (Fundo de 









































Costs  Calculation  BRL  EUR 
FGTS  accumulated  –  8% 
month 
80 x 40 months  3,200  1,391 
40% penalty  0.40 x update balance  1,392  605 
Subtotal   4,592  1,996 
Previous notice (30 days)  1 month salary  1,000  435 
Incidence 1 – 13th salary  1/12 of 13th salary  83  36 
Incidence 2 – Vacation  1/12 Vacation + 1/3 bonus  111  48  




Labor  unions  argue  that  the  severance  payment  system  induces  turnover  in  Brazil. 
However, turnover rates are clearly related to the nature of the activity. For instance, 
agriculture  is  seasonal  and  sensitive  to  turnover,  and  accounts  for  16%  of  the 








in  times  of  crisis.  Employers  were  generally  very  supportive,  but  employees  were 




                                                 
17 This was the case of Bill 5.843, proposed in 2001 to reform Article 618 of the CLT. It stipulated the 
negotiating of vacations in three different periods of the year and the payment of the Christmas bonus in 
more  than  two  installments.  The  bill  was  interpreted  by  the  labor  unions  (centrais  sindicais)  as  a =27
Successes in Congress were later reversed in practice. An important improvement was 
brought  by  the  Early  Settlement  Commissions  (Comisssões  de  Conciliação  Prévia) 
established  by  Law  9,958/2000  to  promote  direct  conciliation  and  thus  reduce  the 
courts’ workload. This law was severely attacked by trade unions and discredited by the 
courts and the Labor Prosecution Office (Ministério Público do Trabalho). In practice, it is 






The  first  is  Law  9.317/1996,  which  created  the  Programa  do  Simples  regime  and 
according to which small and micro‐businesses are exempt from having to collect union 




































by  the  1998  constitution  under  the  name  of  Participation  in  Profits  and  Results 
(Participação nos lucrosou Resultados, PLR). The objective was to create a stimulus to 












































employer.  Many  agreements  have  been  overturned  by  courts,  and  this  has  led  to 































































maintain  their  own  protection  funds  (retirement,  vacation,  health  insurance,  etc.). 
Despite  existing  legal  provisions,  this  type  of  external  flexibility  has  been  under  a 
vigorous attack by authorities, trade unions, public prosecutors and court judges. The =31
most  commonly‐cited  argument  is  that  hiring  companies  use  this  alternative  to 
circumvent  labor  legislation  (avoid  payment  of  workers  rights),  since  in  most  cases 












Besides  construction,  the  use  of  self‐employed  in  other  activities  has  been  very 
controversial.
20 Law 11.196/2005 establishes professionals who provide these types of 
services  as  entrepreneurs  and  are  not  considered  employees.  In  2007  Congress 
reinforced  this  principle  by  stating  that,  where  doubt,  these  contracts  cannot  be 
overruled by the labor inspectors—only by the judges. This provision, however, was 
vetoed by President Lula. Therefore, judicial insecurity remains. At the discretion of 
labor  inspectors,  companies  run  the  risk  of  having  to  incorporate  self‐employed 








payments  for  sickness  and  vacation  as  well  as  employer  social  contributions  and 
occupational pension plans. Most of these non‐wage labor costs have a statutory basis, 
but  collective  agreement  or  company‐specific  provisions  often  result  in  additional 
payments. One has to note, however, that employee social contributions and income 
taxes  have  to  be  deducted  from  employees’  gross  wages,  so  that  the  tax  wedge 
between employers’ labor costs and employees’ net earnings is even more pronounced. 
 




   West  East  Total 
Charges for hours worked  75.1  77.5  75.4 
Remuneration for non‐working days  17.4  17.2  17.5 
      Vacation  10.1  9.8  10.1 
      Illness  3.3  3.5  3.4 
      Public holidays  4.0  3.9  4.0 
Special payments  7.3  5.3  7.1 
      Wealth creation  0.4  0.3  0.4 
      Fixed special payments  6.9  5.0  6.7 
Social insurance contribution  18.9  20.1  19.0 
Occupational pension plan  5.6  2.3  5.3 
Other charges related to personnel  4.3  3.9  4.3 
Total  128.8  126.4  128.6 
Additionally:  7.1        
Share statutory labor costs  25.9  27.7  26.0 
Charges related to personnel in % of 
charges for hours worked  71.4  63.1  70.6 
Source: IW Köln.  
 
In  Brazil,  law  imposes  a  long  series  of  expenses  to  hire  an  employee  in  the  formal 
segment. In practice, they represent more than 100% of the direct salary cost (Table 8) 
and amount to 102.43% of the nominal salary. When hiring an employee for BRL 1,000 
per  month  (EUR  435),  a  company  will  spend  BRL  2,020  (EUR  878)  paying  for 
contributions, indemnities, and worked and un‐worked time (vacations, public holidays, 




































In  Germany,  like  most  European  welfare  states,  unemployment  protection  has  two 














of  50.  Older  unemployed  can  draw  benefits  for  up  to  24  months  depending  on 
employment  record  and  age.  Unemployment  insurance  in  Germany  exhibits  a  high 










In  such  cases  beneficiaries  of  unemployment  insurance  benefits  can  also  rely  on 
additional minimum income support. 
Some groups are not covered by unemployment insurance. Tenured civil servants who 
benefit  from  a  lifetime  employment  guarantee  are  not  integrated  into  the 
unemployment  insurance  regime.  Civil  servants  with  a  fixed‐term  contract  (which  is 






position.  Some  of  these  groups  of  workers  benefit  from  relatively  good  chances  of 
promotion,  in  particular  fixed‐term  workers,  so  that  repeated  spells  of  temporary 
employment and unemployment are not a dominant feature. Self‐employed, on the 
other hand, exhibit quite diverse positions in the labor  market, with some of  them 
earning  little  and  low  pay  is  more  frequent  with  agency  staff.  Furthermore,  other 




The  second  tier  of  social  protection  in  case  of  unemployment  is  minimum  income 
support.  In  contrast  to  some  other  countries,  access  to  universal,  means‐tested, 














paid  work  and  participation  in  activation  schemes  is  a  statutory  requirement  for 
working‐age recipients of minimum income support—otherwise benefits can be cut. Net 

































Earnings  up  to  EUR  180  (BRL  415)  are  disregarded,  but  above  that  level  marginal 
taxation is quite prohibitive. So there is some incentive to combine benefit receipt with 
a marginal part‐time job. For employers this allows for labor cheapening by shifting 










                                                 
21  Established  by  Decree‐Law  2,284/1986  and  regulated  by  Decree  92,608/1986.  The  Unemployment 
Benefit Program was created by Law 7,998/1990, and has since been altered countless times. =37
level of the minimum wage, BRL 545 (EUR 237), to a maximum of BRL 1,110 (EUR 478) 








of  high  employment  rates.  This  is  due  to  the  growth  of  the  number  of  formal 
employees—who are entitled to unemployment insurance—and also to a distortion in 
the FGTS system. Employees tend to provoke their dismissals after 12 months in order 























retraining  schemes.  Concerns  about  the  effectiveness  and  the  efficiency  of  many 
measures eventually triggered a major overhaul in the early and mid‐2000s, when active 
labor  market  policies  were  both  curtailed  and  reorganized.  Activation  through  early 







Worker  Assistance  Fund  (Fundo  de  Amparo  ao  Trabalhador,  FAT)  (Chahad  2006). 
Together the chief concerns of these programs are to: 














Skills  creation  is  an  important  element  of  the  German  production  model  and  of  its 





based  system  of  vocational  training  that  provided  the  skills  needed  for  quality‐
competitive  goods.  The  corresponding  strategy  included  the  acceptance  of  a 
compressed wage structure via collective bargaining (which increased incentives train 
instead  of  poaching),  the  creation  of  internal  labor  markets  and  the  voluntary 
coordination  of  employer  interests  (to  achieve  systematic  and  standardized  training 
profiles)  (Thelen  2004).  These  traditional  institutions  of  a  high‐quality/high‐skill 
equilibrium proved to be very stable and lay the foundations for what Streeck (1992) 







binding  occupational  profiles  as  well  as  compulsory  examinations  and  certified 
vocational degrees conferred by the responsible Chamber of Commerce or Chamber of 
Crafts.  These  chambers  are  self‐administered  public  bodies  with  compulsory 
membership  of  all  entrepreneurs  active  in  the  respective  field.  Standardization  and 
comparability aim at creating industry‐specific skills which allow for high mobility in 
occupational labor markets. As a consequence, German enterprises have long been able 
to  train  beyond  short‐term  needs  and  contribute  to  a  pool  of  skilled  workers  as  a 
“collective good”. Recently, vocational training institutes seem to have suffered a loss of 
their  collectivist  quality,  as  can  be  seen  from  declining  training  ratios  (Thelen  and 
Busemeyer 2008). However, with the emerging problem of demographic change and 

















Berufsakademie,  which  offer  academic  training  in  cooperation  with  companies. 

















































































Emprego,  Pronatec—aims  to  create  200  new  vocational  schools  and  train  around  8 
million people in various occupations until 2014—a significant challenge. The plan will 
integrate private and public schools in the area of vocational training. 
In  addition  the  main  network  of  vocational  schools  is  supported  by  the  various 
organzations in the private sector and there is a strong support to train entrepreneurs 










Over  the  last  decade  Germany,  a  traditional  laggard  in  job  creation,  experienced 
relatively strong employment growth associated with more diversity. Although, some 
decline in the share and the absolute number of employed in manufacturing could be 
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This  holds  for  dismissal  protection,  social  insurance,  collective  bargaining  regarding 
wages,  working  time  and  other  working  conditions,  and  highly  institutionalized  co‐
determination of workers and trade unions via works councils and supervisory boards. 

































































Second  tier  jobs  are  non‐standard  employment  types  concentrated  in  some  service 





jobs  at  the  level  of  ISCO  88  2‐digit  occupations.  We  can  see  employment  growth 
associated with improving working conditions in some academic occupations such as 
business  professionals  and  others  (33,  24,  34).  Some  “traditional”  manufacturing 
occupations,  such  as  building,  metal  and  machinery  workers  (71,  72,  73)  and  well‐
established service occupations (office clerks, 41) experienced more or less stability in 
terms  of  the  number  of  jobs  and  working  conditions.  Finally,  we  can  see  strong 
increases in both jobs created and the share of non‐standard jobs in medium‐ to low‐
skilled personal and frontline service occupations (42, 51, 52, 91). Stagnant employment 






















employment.  About  half  of  all  fixed‐term  contracts  in  Germany  are  vocational 
apprenticeships, which last two or three years and where transition probabilities to 
open‐ended contracts are particularly high. In general, this also holds for contracts with 
limited  duration  in  the  private  sector  where  fixed‐term  jobs  are  often  used  as  an 
extended probationary period, in particular for skilled labor market entrants such as 
university graduates (Boockmann and Hagen 2006). The situation is completely different 









Temporary  agency  work  is  fundamentally  different  from  fixed‐term  contracts  in 
Germany  with  regards  to  mobility  patterns.  Mobility  from  agency  work  to  regular 
















after.  Hence,  in  many  segments  of  high‐,  medium‐  and  low‐skilled  services  self‐

















occupations.  Government‐sponsored  labor  cheapening  has  played  a  role  here—in 
particular by combining low earnings with minimum income support and lower taxes 


















outsiders  and  comprises  of  nearly  50%  of  the  workforce.  Although  we  recognize  a 
continuum between completely protected and unprotected segments, we focus on the 
two extreme categories in order to characterize formal and informal areas.  
























require  professionals  with  education  of  good  quality  beyond  the  intermediate  level 

















What  accounts  for  reduced  informality  in  Brazil?  The  end  result  seems  to  be  a 
combination  of  accelerated  economic  growth  with  the  formalization  of  companies 
themselves,
26  the  improvement  in  education  and  the  increasing  demand  for 
employment  protection  on  the  part  of  workers.  Greater  government  oversight  is 
another factor. The easing of credit, including loans that are paid back through paycheck 
deductions  seems  to  count.












































Real GDP, %  +1.0 ‐ 4.7  +3.6  +2.4 
Hours worked, %  +1.2 ‐ 3.1  +2.9  +1.7 
‐ In full‐time  +1.0 ‐ 4.0  +2.8  +1.7 
‐ In part‐time  +2.6  +1.2  +3.4  +1.8 
Total employment, %  +1.4 ‐ 0.1  +0.5  +0.9 
Total employment, 1,000  40,216  40,171  40,438  40,841 
Employees covered by social 
insurance, % 
+2.1  0.0  +1.2  +1.6 
Unemployment, 1,000  3,268  3,414  3,238  2,927 







manufacturing  is  covered  by  strong  legal  dismissal  protection.  Hence,  layoffs  are  a 
rather  expensive  form  of  short‐term  adjustment  and  many  firms  developed  an 
elaborate arrangement of internal flexibility (Fuchs et al. 2010a, 2010b, Möller 2010). 
Three elements are crucial for this strategy: 
1.  Internal  flexibility:  flexibility  on  the  enterprise  level  (comprising  in  particular 
working‐time  arrangements  and  to  a  lesser  extent  also  remuneration)  is 









in  demand  without  hiring  and  firing,  it  favors  a  stability‐oriented  personnel 
policy and compensates for the effects of limited external flexibility (i.e. strict 
dismissal  protection).  In  fact,  the  economic  crisis  was  preceded  by  a  boom 
period in German manufacturing, so that many working‐time accounts showed 
large surpluses which could be balanced after demand collapsed. Surpluses in 
working‐time  accounts  and  overtime  declined  significantly  in  the  crises  and 
therefore  made  an  important  contribution  to  employment  stability.  Whilst 






wage  concessions  against  employment  stability.  Thus,  many  companies  were 
































stabilization.  The  scheme  was  modified  in  three  aspects:  (i)  the  maximum 
duration for which hours not worked are reimbursed by the unemployment fund 













et  al.  2009).  There  was  no  heavy  inflow  into  the  relatively  generous  and  universal 
benefit system which would have had an additional stabilizing effect on the economy. 
Given  the  robustness  of  the  German  labor  market,  it  comes  as  no  surprise  that 
discretionary action in terms of labor market and social policy was rather limited. Apart 
from  the  increased  generosity  of  the  short‐time  work  scheme  and  eased  access  of 
agency workers to short‐time work, discretionary policies put only some emphasis on =51
strengthening the activation strategy directed towards the unemployed by announcing 






partial  unemployment  scheme).  Further  measures  tried  to  stabilize  consumer 
confidence, such as a marginal cut in income taxes and social security contributions, and 
a  “cash  for  clunkers”  scheme  implemented  in  2009.  Most  recent  figures  on  the 
development of GDP and exports show strong signs of recovery associated with further 
employment stability and new hirings occurring both in the temporary agency sector 
and  in  skills‐intensive  core  manufacturing  activities.  Hence,  German  labor  market 
performance  in  2009  and  2010  was  better  than  in  earlier  forecasts.  Working‐time 
flexibility and complementary short‐time work allowances have helped bridge the slump 
in manufacturing without endangering the skilled core workforce.  













sharply  in  the  areas  of  metallurgy,  mechanical  and  electrical  materials,  vehicles, 
footwear, and industrial food and beverages. The south‐east—comprising the states of 
São Paulo, Rio de Janeiro, Minas Gerais and Espírito Santo—was the most affected.  
Automotive  production  fell  from  300,000  units  in  October  of  2008  to  97,000  in 
December, with sales falling sharply. In December 650,000 jobs were lost—273,000 in 









The  federal  government  acted  quickly,  applying  stimulus  measures  to  revive  the 
economy
30,  implementing  a  series  of  measures  to  bolster  credit  and  stimulate 
production. One of the most aggressive programs was the construction of subsidized 
















used  measure  was  the  working‐time  arrangements  and  hours  accounts.  This  was 
particularly true in companies with high and specific skills which are difficult to replace. 
Part‐time and temporary work as well as fixed‐term contracts were relatively rare. The 
main  problem  for  the  companies  was  to  keep  the  crucial  manpower  for  times  of 
recovery. Layoff was used by a few firms.  













Item  2008  2009  2010  Observation/Sources 
Real GDP (change in %)  +5.2  0.6  +7.5  PIB Annual variation. IBGE 
Total  hours  worked 
(change in %). 


























7.9  8.1  6.7  Unemployment rate 
Metropolitan areas. IBGE.  





In  the  second  group,  companies  initially  placed  their  employees  on  “collective 
vacations” (or temporary plant closures) or offered them paid leaves of absence. Upon 
the workers’ return, they sought to reduce working time, reaching agreements to use 













and  salary  to  cope  with  the  2008‐09  crisis,  the  prosecutors  for  labor  affairs  were 
opposed,  even  after  collective  bargaining.  The  opposition  came  from  the  obscure 
message  implanted  in  the  laws  themselves.  As  mentioned  before,  Law  4.923/1965 
























The  union  leaders  knew  that  without  the  adoption  of  flexible  measures,  mass 
termination would be unavoidable. But the disaster would result from a solitary decision 





of  the  company’s  management  which  would  give  them  a  chance  to  mobilize  the 
employees against the act, nurturing their reputation as brave leaders.  
With no solution, the company granted a paid collective vacation from mid December to 













facing  a  severe  liquidity  problem.  During  that  month,  orders  disappeared  and  the 
situation became alarming. The company had to close its main factory for two weeks, 












separation  plan  (PDV)  with  no  response.  The  company  granted  paid  leave  to  the 


































cons  of  the  available  flexible  measure  to  relieve  costs  and  it  decided  to  use  the 
temporary  layoff.  The  idea  was  proposed  to  its  employees  via  their  union  and  well 
explained.  The  suspension  of  labor  contracts  would  be  done  under  the  terms  of 















take  home pay  up  to  the  required  level,  all  the  while  preserving  their  net  monthly 
salaries  and  the  8%  FGTS  (Employees’  Severance  Fund)  contribution.  The  complex 
bureaucracy was overcome. The training program began mid‐January and the workers 














of  these  proposals  were  rejected  by  the  labor  union.  The  company  was  therefore 




In  factory  2  the  situation  was  different.  Sales  had  a  slight  fall‐off  during  the  crisis. 
Overtime  was  suspended,  fixed‐term  contracts  (about  4%  of  the  workforce)  were 
cancelled and two complete shut‐downs were carried out for nine days in December 
























The  flexible  mechanisms—with  three  exceptions  (hours  account,  agency  work,  and 
outsourcing)—are  rarely  used  in  Brazil.  The  main  reason  is  related  to  the  judicial 
insecurity. Labor courts can void collective and individual agreements. Employers are 





6%)  and  with  the  persistent  shortage  in  manpower,  the  unions  again  declared  the 











match  changing  economic  conditions.  In  Germany  a  dense  institutional  network 





employment  and  qualification.  Collective  agreements  are  respected  by  parties  and 







informal  sector  and  a high  level  of  conflict  between  capital  and  labor.  In  Brazil  the 
extremely detailed apparatus established in the laws and administrative provisions and 
the lack of continual bargaining among representative parties make the need for a third 
party  interference  very  frequent.  Moreover,  management  and  labor  are  organized 
under a peculiar system in which their respective institutions (both called unions) are 









private  jobs.  Brazil  opted  by  a  severance  pay  system  applied  to  about  50%  of  the 
workforce—the formal sector. In Germany dismissal can be contested by the employee 
and the impasses are resolved in court. In Brazil the severance payment system provides 
no  right  to  contest.  But  the  freedom  to  dismiss  with  no  cause  is  costly  just  as  in 




The  labor  market  in  both  countries  shows  some  traits  of  duality  stemming  from 
different employment options in terms of employment protection, wage standards and 
non‐wage  labor  costs.  While  both  countries  have  a  well  protected  and  strongly 
regulated  core  labor  market,  the  nature  of  labor  market  duality  is  quite  different. 
Duality in Germany is expressed by the co‐existence of core and marginal segments. 
While  open‐ended  full‐time  contracts  constitute  the  core,  fixed‐term  contracts, 








external  flexibility  such  as  hours  account,  working‐time  arrangements,  salary 
adjustments,  fixed‐term  contracts,  part‐time  work,  temporary  jobs  and  layoff.  The 
differences are in the intensity and the outcomes of these mechanisms. In Germany, for 
instance, internal flexibility is the core mechanism to stabilize jobs in a volatile economic 











technological  needs  of  a  developed  economy.  The  “dual  system”  of  vocational 
education guarantees the high competence of the country’s workforce. Brazil is still 
struggling with education. Although several advances have accomplished in the primary 
level,  there  is  a  long  way  to  go  in  order  to  place  Brazil  among  the  well  educated 
countries. This is limits functional flexibility. The majority of workers are not able to 
perform  different  tasks  in  a  system  of  job  rotation.  In  Germany  the  high  quality  of 











ensure  better  transitions  into  permanent  jobs.  This  would  imply,  in  particular,  a 
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